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RESUMO

A gestdo de pessoas dentro de uma organizacgao é uma ferramenta fundamental para administracao
de uma empresa, independente do seu porte, poder contar com bons lideres em seu corpo técnico, estando
cada vez mais preparados trazem resultados favoraveis, pois cada colaborador enxerga nesse lider um
espelho, um exemplo a ser seguido e sua motivacdo pode ser direcionada de acordo com a forma ao qual
sdo liderados. As empresas que conseguem padronizar a forma de lideranca entre seu pessoal, consegue um
implantar uma cultura onde a empresa possa ser identificada ganhando assim uma identidade. Baseado
nisso, o estudo a seguir mostra varias formas de liderancas em empresas de ramos diferentes, sedeadas em
estados diferentes, com prestacdo de servicos e comércio no Espirito Santo que veremos como essas

ferramentas causam impacto na motivagao, na produtividade e no bem-estar dos liderados.
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INTRODUCAO

No mundo atual vivenciamos um mercado (interno e externo) muito competitivo,
0 que tende a exigir melhor desempenho dos colaboradores e consequentemente das
empresas. Sendo assim esses temas teoricamente podem facilitar a chegar ou superar 0s
objetivos.

Para (Bartlet e ghoshal 1997) Lideranca e o processo de influenciar as atividades
de um individuo ou de um grupo para a consecu¢do de um objetivo numa dada situacéo.
E um processo do lider, do liderado e de variaveis situacionais.

Para Tim Selma (1997), lideranca ndo consiste em dar as pessoas conhecimentos

e técnicas, mas sim, acesso a diferentes interpretacdes, contextos para seus compromissos



e formas de observar, pensar e ser.

Portanto a pesquisa pretende mostrar como esses dois temas podem de alguma
forma através do uso de algumas ferramentas impulsionar os colaboradores, permitindo
melhores resultados, mais engajamento, satisfacdo pessoal e profissional, além dos lucros
empresariais, ou seja, seria bom para todas as partes interessadas.

Segundo (Costa; Costa, 2019) os resultados alcancados nesses tipos de estudos
podem ser transferidos para outros contextos, com isso sua variacdo pode ser reproduzida
de formas repetidas e com isso ser aperfeicoadas.

De acordo com (Tavares, 2005) sdo demonstrados através dos estudos atuais que
as empresas precisam estar acompanhadas de lideres de boa qualidade, aberto a mudancas
necessarias e pronto para receber sugestdes pertinentes.

O Objetivo desse estudo € entender como a lideranca e gestdo de pessoas é
aplicada em algumas empresas, sendo duas empresas situadas na grande Vitoria, uma
empresa € do ramo de pec¢as automotivas situada no municipio de Vila Velha, a outra uma
empresa referéncia em ensino superior que fica na cidade de Vitdria e uma empresa de
Engenharia Ambiental, situada em Barueri-SP, que presta servigos em todo Brasil.

Dentro do estudo a seguir abordaremos os tipos de liderangcas dentro das
organizagdes, com esse intuido de conhecer algumas ferramentas que d&o estruturas aos
lideres, sendo questionamos quais ferramentas de gestdo e 0 quanto Seus recursos

conseguem alcancar os resultados?

REFERENCIAL TEORICO

Na teoria das organizacdes, lideranca € um conceito baseado, majoritariamente, nas
ciéncias do comportamento, fortemente dividido entre ramos que priorizam tracos de
personalidade, comportamentos ou situac6es, quanto a definicdo de lider e suas funces.
Para uma visdo geral das teorias, Bergamini (1994) é recomendado.

Por outro lado, na visdo de Maximiano (2000), lideranca € a realizacdo de uma meta
por meio da direcdo de colaboradores humanos. Ainda segundo o Autor:

A lideranca consiste em lideres que induzem seguidores a realizar certos
objetivos que representam os valores e as motivacgdes — desejos e necessidades,

aspiracdes e expectativas —tanto os lideres quanto os seguidores. A genialidade



da lideranca esta na forma como os lideres enxergam e trabalham os valores e
motivagBes tanto seus quanto de seus seguidores (MAXIMIANO, 2000, p.
390).

A lideranga é um tema recorrente ndo somente no ambiente académico, mas
também no contexto profissional, sendo considerado pela literatura como um fator de
sucesso nas organizacgdes. De acordo com alguns estudiosos, um melhor desempenho
pode depender do estilo de lideranca especifico adotado pelo gestor.

De acordo com Levin, existem trés estilos de lideranga principais (LEWIN et al.,
1939): "a) a lideranca autocrética, por meio da qual lideres tomam decisdes sem consultar
0s membros de sua equipe. De acordo com o Autor, esta lideranca poderia ser apropriada
quando as decisdes precisam ser feitas rapidamente, ou, quando ndo ha necessidade de
participacdo da equipe para um bom resultado. No entanto, esse estilo pode levar a altos
niveis de absenteismo e rotatividade de pessoal; b) a lideran¢a democratica por meio da
qual os lideres tomam a decisdo final, mas incluem a equipe/membros no processo de
tomada de deciséo; d) o terceiro tipo é a lideranca incentivadora, na qual o lider estimula
a criatividade dos colaboradores, os quais, frequentemente estdo engajados em novas
atividades. Como resultado, membros da equipe tém altos niveis de satisfacao no trabalho
e alta produtividade, pois desenvolvem seus conhecimentos, suas habilidades, e se tornam
automotivados para fazer seu trabalho de forma eficaz.

A competéncia da lideranca refere-se a ser capaz de assumir a posicdo de lider na
equipe, visando o bem-estar da comunidade e, considerando em seu desempenho, 0
comprometimento, a responsabilidade, a empatia, a capacidade de tomar decisdes, a
comunicacdo e o gerenciamento eficaz e eficiente (SANTOS, 2008).

Embora a desenvoltura para se comunicar e a capacidade de persuadir sejam
caracteristicas inatas em algumas pessoas, o desenvolvimento da lideranca é facilitado
pela existéncia de um potencial; esse potencial existe em todos os individuos, os quais,
muitas vezes, ndo tém chance de refind-lo (MATOS, 2014).

No entanto, no cotidiano diario, nem sempre se observa este atributo sendo posto
em pratica, evidenciando-se uma forte caréncia da aplicacdo de conceitos e praticas

eficazes de gestdo e lideranca no exercicio das organizacoes.



Neste cenério, portanto, o estudo da lideranca e de suas teorias assume papel
fundamental, pois trata-se de relevante competéncia para o alcance das metas

organizacionais e coletivas da organizacédo do trabalho (WAGNER, 2007).

UMA VISAO GERAL DAS TEORIAS DE LIDERANCA

Com o tempo, vérias teorias de lideranca surgiram para descrever o que é
lideranca, de fato, as quais, em sua grande maioria foram desenvolvidas nos ultimos dois
séculos. Estas teorias tentam explicar porque alguns lideres sdo eficazes, e outros nao, e
tém como objetivo fornecer opcdes para diferentes cenarios. Desde modo, a pesquisa
sobre lideranga tem crescido significativamente. .

Os primeiros estudos de lideranca defendiam que os lideres nasceram com
habilidades naturais e tragos heroicos que influenciaram outros para segui-los. A Teoria
do Grande Homem e a Teoria dos Tragos postulam que grandes lideres nascem com certas
qualidades que irdo torna-los excepcionalmente bons no papel de lideranca de forma
natural e intrinseca.

Adeptos dessas teorias buscavam descobrir caracteristicas fisicas (por exemplo,
aparéncia, altura e outros) caracteristicas de personalidade (por exemplo, autoconfianca,
estabilidade emocional e outros) e habilidades (por exemplo, fluéncia verbal e escrita,
inteligéncia mental, e outros) que diferenciariam lideres eficazes de lideres ineficazes.

Das muitas pesquisas descritas, especialmente apos o seculo XX, muitos tracos
foram identificados, porém ndo fora encontrado um conjunto Unico de caracteristicas.
Stogdill (1948), revisou 124 estudos e concluiu que as pessoas ndo se tornaram
necessariamente lideres porque se beneficiaram de um conjunto de caracteristicas ou
porque nascem assim. No entanto, o interesse em tracos de lideranca continua até o dia
de hoje. Kouzes e Posner (1988) haviam investigado mais de 1.500 gerentes e
descobriram que as 4 principais caracteristicas associadas a exceléncia em lideranca
foram: honestidade, visdo, capacidade de inspirar e competéncia. Os pesquisadores
referem-se a estas 4 caracteristicas como "ser confiavel".

O fracasso em identificar um conjunto de caracteristicas universal de lideranca
levou os pesquisadores a tentarem descobrir o que um lider faz ao invés de descobrirem

0 que um lider é. Esses estudos tentaram determinar como os lideres eficazes atuavam em



seus comportamentos, baseados na crenca de que bons lideres sdo construidos com
atitudes e ndo nascem prontos, como nas teorias anteriores. Assim, ao mudar o foco do
estudo de lideranca aos comportamentos dos lideres, esta abordagem expandiu 0s

horizontes de compreenséo.

OS ESTILOS DE LIDERANCA NO CONTEXTO ATUAL

Nos Ultimos anos, pesquisas sugerem que lideres de sucesso utilizam seis estilos
diferentes para alcancarem bons resultados, cada um decorrente de diferentes aspectos
emocionais aliados a elementos de inteligéncia (GOLEMAN, 2000), quais sejam: - estilo
coercitivo (requer conformidade imediata); - estilo autoritario (requer mobilizacdo das
pessoas em direcdo a uma visdo); - estilo afiliado (requer a construgdo de vinculo
emocional e harménico); - estilo democratico (requer o desenvolvimento de um consenso
por meio da participagdo); - estilo de definigdo de ritmo (requer a construcdo de uma
expectativa de grandeza e autodirecdo) e estilo de coaching (requer a capacidade de
desenvolver pessoas para o futuro).

Pesquisas tém mostrado que quanto mais estilos um lider manifesta, melhor sera
sua lideranca. Ademais, lideres que dominam quatro ou mais dos estilos acima
mencionados - especialmente o autoritario, democratico, afiliado e estilos de coaching —
possuem o melhor clima e desempenho empresarial (GOLEMAN, 2000).

Imagem - Estilos Lideranca

Autocratico Democratico Liberal (Laissez-
Faire)
Apenas o lider fixa as As  diretrizes  sdo Ha liberdade completa
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execuc¢do das tarefas, cada uma
por vez, na medida em que se
tornam necessarias e de modo
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O proprio grupo esboca
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para atingir o alvo, solicitando
aconselhamento técnico ao lider
quando necessario, passando
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nova perspectivas
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tarefa que cada um deve
executar e qual o seu
companheiro de trabalho.

A divisdo das tarefas
fica a critério do préprio grupo
e cada membro tem liberdade
de escolher 0s seus
companheiros de trabalho.

Tanto a divisdo das
tarefas, como a escolha dos
companheiros, fica totalmente
a cargo do grupo. Absoluta falta
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O lider procura ser um
membro normal do grupo, em

O lider ndo faz
nenhuma tentativa de avaliar

criticas ao trabalho de cada | espirito, sem encarregar-se | ou regular o curso dos
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Fonte: Drucker (2017)

Em Autocrética: ¢ tambem chamada de lideranca autoritaria. Sua principal
caracteristica € a de que o lider é quem toma as decisdes e impde as ordens aos
subordinados, sem dar explicacfes ou justificativas. Subordinados nao tém liberdade para
contestar o que lhes foi passado, pois o lider autocratico controla rigidamente a sua
atividade e ndo passa as instrucdes e explicacdes suficientes sobre o objetivo de seu
trabalho. A lideranca autocratica cria sentimentos negativos nas pessoas, como a
insatisfacdo, a alienacdo quanto ao trabalho e falta de motivacdo. Isto faz com que esse
tipo de lideranca, seja apenas utilizada em alguns trabalhos simples, de rotina e que se
repetem.

Sendo um Liberal: é o tipo de lideranca em que o lider se omite perante os seus
subordinados e ndo se imp&e em momento algum, deixando que 0s mesmos tomem conta
da situacdo. H& uma completa e total liberdade de atuacdo para os subordinados e nenhum
controle sobre o seu trabalho.

Assim 0 modelo de lideranga democratica € o tipo de lideranca que fica no meio
termo entre a autocratica e a liberal, evitando as desvantagens de ambas. O trabalho é
apresentado pelo lider aos subordinados, em que as alternativas sdo apresentadas no
intuito de chegar ao objetivo proposto. O assunto é debatido como os subordinados que

podem dar sugestdes e opinides, que, se viaveis, sao aceitas pelo lider.



A TOMADA DE DECISOES

Um dos mais importantes atributos da lideranga é a tomada de decisGes. Ser um
tomador de decisbes € uma caracteristica primordial de um lider, pois enfrentar os
problemas e aproveitar as oportunidades é um dos componentes importantes para o
trabalho da lideranga. “Muito do que os lideres fazem ¢ resolver problemas e enfrentar
outros tipos de situacdes que exigem escolhas” (MAXIMIANO, 2000, P. 48).

DecisBes tomadas nas organizacfes ndo nascem de simples ideias ou
pensamentos vagos dos administradores. Elas sdo acompanhadas de uma
analise de varios fatores que envolvem uma organizacdo e devem ser
amplamente pensadas, pois possuem o poder de impactar positiva ou
negativamente a organizacdo (PAGANOTTI, 2015).

Ainda segundo Maximiano (2000), a tomada de decisOes esta fortemente ligada a
resolucédo de problemas, a qual é ampla e pode direcionar a varios aspectos. De forma
simploria, porém explicativa, a figura abaixo sintetiza as principais situacdes que o Autor
caracteriza como problemas, explicitando que este um problema deve preceder uma
decisdo voltada a resolucdo deste conflito, podendo, posteriormente, ser considerado
como uma oportunidade para melhorar interesses, vencer desafios e transformar
perspectivas.

O lider deve compreender que no processo decisOrio existe uma sequéncia de
etapas que englobam a identificagdo da situacdo, a escolha da deciséo e a colocagdo em
pratica da acdo ou solugdo escolhidas. Estas etapas podem permitir que a decisdo
selecionada seja acertada e eficiente.

Deste modo, o processo da tomada de decisdo se inicia a partir de uma situacéo
que tem um objetivo a ser atingido, apresentando-se como uma barreira a ser vencida.
Este processo deve ser munido de racionalidade e intuicdo, na medida em que se baseia
na quantidade de informacdo existente, devendo haver atencdo e cuidado por parte do
lider na forma como a deciséo é tomada.

A diferenca entre racionalidade e intuigdo estd na proporcdo de
informacdo, de um lado, e opinido e sentimentos, de outro. Quanto maior a
base de informac&o, mais racional é o processo. Quanto maior a propor¢éo de
opinides e sentimentos, mais intuitivo se torna. A racionalidade e a intuigdo
sdo atributos humanos complementares e ndo concorrentes (MAXIMIANO,
2009, p.71).



Sendo assim, “a classificacdo das decisdes de acordo com as situagdes a que se
aplicam permite aos lideres definirem quanta energia e tempo dedicar a cada um deles”.
(MAXIMIANO, 2000, p. 34).

Ademais, uma lideranca eficaz deve promover o atributo da motivagdo para as
equipes e colaboradores, pois promove uma influéncia que induz a mobilizacdo de dos
colaboradores ao atingimento de metas e propdésitos. Para completude do entendimento,

a Teoria Motivacional sera abordada a seguir.

TEORIAS MOTIVACIONAIS

A satisfacdo no trabalho (ou a falta dela) depende da percepg¢éo do funcionario em
relacdo ao grau em que seu trabalho entrega aquilo que ele deseja - quao bem os resultados
sdo alcancados ou as expectativas talvez até superadas. Independentemente das
circunstancias e situacdes reais, a satisfacdo no trabalho é uma resposta emocional que
ndo pode ser vista, mas, apenas inferida.

Dependendo das recompensas e incentivos que os colaboradores recebem e dos
motivos da administracdo para recebé-los, os colaboradores responderao ao seu ambiente
de trabalho sendo produtivos. Isto impacta diretamente na gestdo de vendas de uma
empresa. Por isso, as organizacdes devem ser vistas para apoiar os colaboradores em seu
trabalho diario a fim de gerar lealdade e melhorar a retencdo removendo elementos que
possam gerar insatisfacdo, lembrando que em um ambiente heterogéneo, com
colaboradores homens e mulheres de diferentes faixas etarias, geracOes, e (em certa
medida) origens, e com diferentes qualificacdes ou experiéncia, nenhum elemento Unico

produzira aprovacao universal ou desaprovacédo coletiva.

GESTAO DE PESSOAS

A gestdo de pessoas gerencia o desenvolvimento, atividades de trabalho e
desempenho do aspecto humano nas empresas, tendo como objetivo otimizacdo do uso
eficiente de talentos. Concentra-se no desbloqueio e canalizacdo potencial dos
colaboradores e vé isso como a chave para 0 sucesso. Envolve planejamento para o

desenvolvimento de outras pessoas, coordena acoes, treina outras e aborda diligentemente



problemas e conflitos de desempenho, tanto no nivel individual quanto organizacional
(CHIAVENATO, 2010).

Também inclui a capacidade de alocar e atribuir capital humano da maneira mais
eficaz e eficiente, para apoiar as necessidades de negdcios atuais e em evolucdo e um
subconjunto do gerenciamento de recursos humanos, que trata de questfes estratégicas,
financeiras e politicas, bem como o gerenciamento de pessoas, atuando na criagdo de
estratégias de trabalho.

Existem vérias areas de foco na estratégia no gerenciamento de pessoas, podendo
se citar o desenvolvimento adicional de habilidades de lideranga e uma cultura de
lideranca, com énfase no alto desempenho e exceléncia operacional em toda a
organizagdo (CHIAVENATO, 2010).

Neste foco, a gestdo de pessoas o fortalecimento da responsabilidade e da
propriedade sdo incentivados pela promoc¢do do envolvimento dos colaboradores por
meio de uma cultura de comunicacdo aberta, integridade e inova¢do. Ao mesmo tempo,
as acOes estratégicas visam garantir que as empresas tenham 0s recursos necessarios e
pessoas habilitadas e motivadas a sua disposi¢cdo. 1sso envolve a prontiddo para fazer
mudancas dentro da organizacdo, um foco continuo no desenvolvimento de competéncias
e na exceléncia do desempenho, enfatizando a qualidade no estabelecimento de metas,
feedback adequado e regular, avaliagdo do desempenho geral e reconhecimento do
desempenho excepcional (CHIAVENATO, 2010).

Portanto, um dos elementos essenciais da estratégia de pessoas é abracar e
desenvolver uma cultura de exceléncia em desempenho em toda a organizagdo. O
treinamento para obter melhor desempenho através da definicdo de metas inteligentes,
juntamente com o feedback continuo e em tempo real, é essencial para esse objetivo.

O processo de gerenciamento de desempenho bem executado apoia o alcance de
suas metas de negocios, traduzindo estratégias de negocios em objetivos individuais e de
equipe. Cada funcionario precisa conhecer e entender as estratégias de negocios e seus
objetivos. Mais importante, todos precisam conhecer os principais objetivos estabelecidos
para suas proprias unidades e as areas-alvo relacionadas ao seu proprio trabalho
(CHIAVENATO, 2010).

Na gestdo de pessoas, maior atencdo é dada a qualidade e ao impacto do processo,

enfatizando a importancia do feedback continuo, esclarecendo os comportamentos
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esperados e criando oportunidades para o crescimento profissional e pessoal Um dos
elementos essenciais da Estratégia de pessoas é abracar e desenvolver uma cultura de
exceléncia em desempenho em toda a organizagdo. O treinamento para obter melhor
desempenho através da definicdo de metas inteligentes, juntamente com o feedback
continuo e em tempo real, é essencial para esse objetivo.

Como parte do processo de gerenciamento de desempenho, cada funcionério
recebe feedback e uma avaliagdo com base no desempenho geral do trabalho, bem como
em um plano de desenvolvimento pessoal para o futuro. A avaliacdo geral de desempenho
é uma das consideracGes nas decisdes de remuneracdo e esta alinhada com o principio da
recompensa baseada no desempenho (CHIAVENATO, 2010).

A gestdo de pessoas também & Gtil na supervisdo do projeto de beneficios aos
funcionarios, recrutamento, treinamento e desenvolvimento, desempenho das avaliacdes
e gerenciamento de recompensas, como 0 gerenciamento de sistemas de remuneracéo e
beneficios. Esta gestdo também se preocupa com mudancas organizacionais e relagdes
industriais, bem como o equilibrio de praticas organizacionais com requisitos de
negociacdo coletiva e leis governamentais.

Seu objetivo geral é garantir que a organizagdo seja capaz de alcancar o sucesso
atraveés das pessoas. Os profissionais deste setor gerenciam o capital humano de uma
organizacgdo e se concentram na implementacdo de politicas e processos. Eles podem se
especializar em encontrar, recrutar, treinar e desenvolver funcionarios, além de manter
relaces ou beneficios com os funcionarios. Neste sentido, aliando os conhecimentos da
gestdo da informacdo e da gestdo de comunicacdo, a gestdo de pessoas gerencia o
desenvolvimento, atividades de trabalho e desempenho do aspecto humano nas empresas,
tendo como objetivo otimizacdo do uso eficiente de talentos. Concentra-se no desbloqueio
e canalizacdo potencial dos funcionarios e vé isso como a chave para 0 sucesso. Envolve
planejamento para o desenvolvimento de outras pessoas, coordena a¢oes, treina outras e
aborda diligentemente problemas e conflitos de desempenho, tanto no nivel individual
quanto organizacional (CHIAVENATO, 2010).

EFEITO DA LIDERANCA E DA GESTAO DE PESSOAS
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A inovagdo da presente contemporaneidade convida os atores organizacionais a
responderem triunfantemente aos desafios do local de trabalho, bem como circunstancias
inesperadas, desenvolvendo novas ideias para atualizarem a forma como o trabalho é
feito, a fim de produzirem e distribuirem novas ofertas de negdcios. Além disso, os lideres
organizacionais sdo 0s membros mais importantes quem pode promover um
comportamento de trabalho inovador no local de trabalho, trazendo novas solugdes e
mudangas para um problema ou situacao.

A gestdo de pessoas aliada a uma eficaz lideranca € capaz de promover
crescimento interno e externo, além de melhorar os resultados das organiza¢6es por meio
de técnicas e ferramentas capazes de promover ndo somente 0 aumento da produtividade
e dos lucros empresariais, mas tambem permitir um melhor engajamento dos
colaboradores, majorando a motivagdo interna e externa do grupo de trabalho,
evidenciando o crescimento da satisfacdo pessoal das equipes. Desta forma, o estudo
destas estratégias e ferramentas & essencial para o melhoramento interpessoal dos
colaboradores e crescimento das organizacfes (ROBBINS, 2002). Isto tudo engloba um
comportamento de trabalho inovador que estara relacionado ao desenvolvimento e
implementacao de ideias inovadoras por toda a equipe, a fim de aumentar o desempenho
na organizacao, grupos e niveis individuais.

Pesquisas tém mostrado que a lideranca aliada a uma eficaz gestao de pessoas tem
efeitos positivos no processo criativo do comportamento dos colaboradores, gerando mais
satisfacdo e estando positivamente relacionado ao comportamento de trabalho inovador
por meio do empoderamento psicolégico (JAVED et al., 2019).

Deste modo, as estratégias de gestdo empresarial devem estar alinhadas, focando na
gestdo de pessoas e na lideranca acertada, sendo importante que todas sejam
desenvolvidas para atingir seus objetivos, aliadas com a gestdo de comunicacdo e com a
gestdo de informacGes, a fim de que haja maior competitividade em suas atividades

devido a maior definicdo de metas, valores, objetivos, funcGes e motivacoes.

METODOLOGIA

Visando um melhor conhecimento no assunto, apos a definicdo do tema e seus

objetivos, foi realizado uma pesquisa bibliografica que contribuiu para a compreensao do
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tema lideranca e suas ferramentas, esse fato teve como objetivo construir uma base que
fundamentou de forma teorica a discussdo e preparo para pesquisa nas empresas pré-
selecionadas, segundo Marconi e Lakatos (1999) afirma que a pesquisa bibliografica
compreende toda o conhecimento que ao tornar publico, contribui para os estudos que
dele se baseiam. A metodologia aplicada utilizada nesse trabalho, segundo Ruiz (2006),
é definida como pesquisa do tipo exploratdria, onde é utilizado outros livros, revistas e
artigos para embasamento do referencial tedrico e assim constituido a caracteristica do
problema de pesquisa cientifica.

Segundo Gil (2010) tal tipo de pesquisa proporciona maior familiaridade com o
tema abordado, tornando assim mais coeso para levantar a hipétese.

No estudo a seguir, serdo realizadas entrevistas com alguns funcionarios que
ocupam cargo de lideranga nas empresas ao qual estamos desenvolvendo esse estudo, no
intuido de compreender melhor a postura de cada um, e 0 quanto sua forma de gestao
influencia na equipe. Através da pesquisa 0 objetivo é conhecer e compreender como
diferentes culturas conseguem alcancar resultados e com os dados poder desenvolver
métodos mais eficaz de gestéo.

As entrevistas foram realizadas de forma online, através do site da Survey
Monkey, de maneira individual, com as perguntas pré-definidas, tendo como base a forma
qualitativa, abrangendo um publico-alvo formado por diferentes tipos de lideres. Tal
processo ocorreu durante o més de outubro/2021, nas empresas ao qual estamos
realizando o estudo.

Com base nas informagdes levantadas de acordo com as respostas, foi possivel
tracar um perfil dos lideres dessas empresas, pois segundo Houaiss e Villar (2001, p.
2200), a pesquisa ¢ definida como “investigagdo ou indagacdo minuciosa”, portanto é
possivel se aprofundar no conhecimento do assunto.

A pesquisa desse estudo é uma pesquisa basica, onde busca um conhecimento Util
e podendo ou ndo ser aplicada, segundo Saviani (2005, p.75) entende como “possibilitar
0 acesso das novas geracdes ao mundo do saber sistematizado, do saber metddico e
cientifico”. E esse ¢ um dos objetivos que se espera do estudo, como legado e novos

aprendizados.
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RESULTADO E DISCUSSAO
Os lideres das empresas aderiram a pesquisa de maneira bem satisfatoria, sendo
possivel analisar o perfil e suas técnicas de maneira bem distribuida seja por idade, tempo
de empresa, tipo de graduacdo e tempo de lideranca. E mesmo com esses perfil dos
entrevistados, conseguimos chegar a algumas descobertas que serdo detalhadas a seguir.

Imagem 2 — Quantidade entrevistados por sexo

Sexo?
Respondido: 11 Ignorado: O
vosere _
e -
0% 10% 2 0% 40% 5 70% 30% 9 100!
OPC&ES DE RESPOSTA © RESPOSTAS (S}
© Masculino 63,64% 7
© Feminino 36,36% 4

TOTAL n

Fonte: Produzido pelo Autor
No total 11 pessoas responderam o questionario. Dessa total 7 (63,64%) foram do sexo
masculino e 4 (36,36%) do sexo feminino, portanto teremos a oportunidade de analisar a

lideranca tanto feminina quanto masculina.

Tabela 1 - Idade, tempo de empresa e tempo de lideranga (valores em anos)

1 30 8 6
2 31 7 5
3 39 15 10
4 29 3 1
5 29 3 1
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6 41 19 3
7 38 18 0,5
8 30 10 8
9 26 2 1
10 24 6 4
11 28 8 4
Média 31 9 4

Imagem 2 - Grafico Idade x Tempo de Empresa x Tempo lideranca

Idade x Tempo de empresa x Tempo lideranca

45 41
39
40 38

35 31.363636
30 31 29 29 30 -

—=0.97F
4 5

30 26
24
25
20 15
15 0 .
10 8 7 0 . 8
- i L L |k &
3 6 7 8 9 10 11 12

mmm [dade === Tempoempresa Tempolideranca

Fonte: Produzido pelo autor

Nessa parte do questionario identificou-se a idade, tempo de empresa e tempo de
lideranca de cada um dos 11 entrevistados. A coluna de nimero 12 trata-se da média.

Portanto a média de idade dos entrevistados é de 31 anos de idade, 9 anos de
empresa e 45 anos de lideranca.

Uma caracteristica que o grafico mostra que em torno de 80% dos lideres tem o
tempo de empresa muito préximo ao tempo de lideranca, ou seja, possivelmente possuem
caracteristicas e perfis de lideranca, pois chegaram ao cargo em pouco tempo.
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Essa caracteristica da pesquisa reforca a teoria do Grande Homem e a Teoria dos
tracos que cita que os lideres nascem com certas qualidades que os tornan bons lideres,
lidando com o papel de forma natural e intrinsica, por isso possivelmente chegaram a
lideranca em pouco tempo, por terem essas caracteristicas.

Tabela 2 — Graduacdo dos lideres

Entrevistad

0 Graduagao

Servico social e Gestdo empresarial

Engenharia de Producéo

Sim (n&o especificou)

Publicidade e Propaganda

Engenharia Quimica

Processos gerenciais

Administracio

Gestao estratégica e inovagao

O 0| N| O] O] | W| N| -

Direito

[N
o

Gestdo de Rh

[EEN
[EEN

Direito

Fonte: produzido pelo autor

Analisando a tabela percebe-se um equilibrio entre as diferencas de graduacéo,
com uma leve tendéncia as graduacGes voltadas para administracdo de empresas e
processos. O que ndo sera um fator determinante para aplicacdo ou ndo de técnicas de
lideranca e gestdo.

As perguntas foram feitas de maneira aberta justamente para obter a maior
sinceridade possivel dos entrevistados.

Dentre os 11 entrevistados apenas trés relataram as técnicas que aplicam, podendo
ser interpretado a falta de conhecimento mais especifico de tais técnicas, ou ndo se
recordaram naquele momento para citar as técnicas aplicadas, mas que de maneira

inconsciente estdo sendo aplicadas, uma vez que os resultados foram citados.
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Foi identificado que quase que de maneira unanime se obteve resultados positivos,
entre os mais citados questdes de trabalho em equipe e relacionamento, o que melhora o
ambiente de trabalho no alcance de resultados e objetivos.

Os resultados informados pelos lideres ao aplicar gestdo de pessoas/técnicas de
lideranga mostram trés estilos lideranca identificados, séo eles afiliado, democrético e
estilo de coaching.

Nesse momento da pesquisa temos como identificar se os gestores/lideres se eles
tém conhecimento da importancia de suas fungées como gestores de pessoas.

Notoriamente a maioria dos lideres informaram que o papel de gestor €
desenvolver pessoas e alcancar resultados, sendo que apenas um informou que o seu papel
é desafiar pessoas.

Entre as dificuldades a resposta mais comum foi lidar com as particularidades e
perfis diferentes, o que reforca ainda mais 0 motivo das perguntas serem abertas.

Entre os diferenciais 0 mais comum foi a questdo de comunicacéo clara e assertiva
para desenvolver bom relacionamento.

Analisando as tabelas 3 e 4 foi possivel identificar os estilos de lideranca e de fato
a aplicacdo da técnica por exemplo de feedback e gerenciamento de indicadores, entre
outras que ndo foram citadas, mas os resultados, o entendimento do papel de gestor as
dificuldades encontradas por cada lider e 0 auto conhecimento mostram que a gestao de
pessoas esta latente no planejamento, envolvimento dos liderados, no desenvolvimento
de pessoas para atingir os resultados, na resolucéo de conflitos, ou seja, todos esses pontos
sdo citados por CHIAVENATO em suas teorias

CONCLUSAO

A gestdo de pessoas, como estratégia empresarial, objetiva maximizar o
desempenho dos funcionarios em servigo aos objetivos estratégicos de um empregador,
bem como trata do gerenciamento de pessoas nas organizacdes, com foco em politicas,
sistemas e produtividade. Por outro lado, a lideranca e a gestdo de pessoas devem ser

consideradas elementos essenciais para o crescimento interno e externo das organizacoes,
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facilitando um comportamento de trabalho inovador e proativo nas empresas, bem como
melhorando as perspectivas e alavancando resultados e lucros.

Conclui-se, portanto, que estas duas ferramentas, aliadas séo capazes de promover
maior engajamento entre equipes e alavancar o crescimento empresarial, conforme se
vera no desenvolvimento da presente pesquisa.

Neste sentido e sobre esta tematica, o presente Artigo discutiu, portanto, tematicas
relacionadas a lideranca e gestdo de pessoas, constatando que estas duas ferramentas sdo
capazes de promover crescimento empresarial e organizacional, alavancando o
crescimento pessoal dos colaboradores, melhorando a motivacdo das equipes,
estimulando a criatividade interna e majorando as defini¢cGes de metas, valores, objetivos
e funcdes. Desta forma, conclui-se que a gestéo de pessoas aliada a uma lideranca eficaz
é extremamente importante e promove maior competitividade as empresas, especialmente
no que se refere a promogédo, melhoramento e definicdo da comunicacgdo e informacoes

ja que estas sdo componentes intrinsecos de quase tudo que uma organizagao executa.
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APENDICE A — Questionario aplicado para pesquisa junto as liderancas
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1 — Idade, sexo, tempo de empresa e de lideranca?

2 — Caso tenha graduacdo qual a graduagéo?

3 — Aplica alguma técnica de liderangca ou gestdo de pessoas? Quais foram os
resultados?

4 — Qual seu papel como gestor/lider na sua opinido?

5 — Qual maior dificuldade em liderar e gerenciar as pessoas?

6 — Qual o seu diferencial, ou seja, aquilo que possivelmente é sua assinatura como

lider, algo que tenha orgulho.
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